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RESUMEN
La presente tesis titulada Motivación y desempeño laboral de los colaboradores
de la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de La Victoria, 2017, tuvo como
objetivo general  determinar la  relación  existente entre la motivación y el
desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del
Distrito de La Victoria ,2017.La investigación fue de tipo descriptivo correlacional
de corte transversal, pues se trató de verificar las relaciones existentes entre
ambas variables. Para realizar el estudio se aplicó el censo lo que equivale a la
población total lo cual estuvo conformada por 50 colaboradores de la empresa
Casdel Hnos S.A. del Distrito de La Victoria, 2017, a quienes se les aplicó una
encuesta tipo Lickert. Los datos fueron recogidos en el mismo lugar donde
laboran, siendo procesados a través de software SPSS 22. Los resultados
obtenidos señalaron que no existe relación directa entre la motivación y el
desempeño laboral (Rho= 0.070), Sig. (Bilateral) = 0.627; (p≥0.05).Este mismo
resultado se evidenció con las dimensiones de la motivación, como el caso de
factores extrínsecos (Rho=0.004), Sig. (Bilateral)= 0.980; (p≥0.05) y factores
intrínsecos (Rho=0.120), Sig. (Bilateral)= 0.407; (p≥0.05). Finalmente se concluyó
que no existe relación lineal directa entre motivación y desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de La Victoria, 2017.
Palabras clave:   Motivación, Desempeño laboral, Empresa, colaboradores
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ABSTRACT
The present thesis entitled Motivation and work performance of the collaborators
of the company Casdel Hnos S.A. Of the District of La Victoria, 2017 had as
general objective to determine the relationship between the motivation and the
work performance of the employees of the company Casdel Hnos S.A. Of the
District of La Victoria, 2017. The research was descriptive cross-sectional
descriptive type, since it tried to verify the existing relations between both
variables. To carry out the study, the census was applied, which is equivalent to
the total population, which was made up of 50 employees of the company Casdel
Hnos S.A. Of the District of La Victoria, 2017, who were given a Lickert-type
survey. The data were collected in the same place where they work, being
processed through software SPSS 22. The results obtained indicated that there is
no direct relationship between motivation and work performance (Rho = 0.070),
Sig. (Bilateral) = 0.627; (P≥0.05). This same result was evidenced with the
dimensions of the motivation, as in the case of extrinsic factors (Rho = 0.004), Sig.
(Bilateral) = 0.980; (P≥0.05) and intrinsic factors (Rho = 0.120), Sig (Bilateral) =
0.407; (P≥0.05). Finally, it was concluded that there is no direct linear relationship
between motivation and work performance of the employees of the company
Casdel Hnos S.A. Of the District of La Victoria, 2017.




En la actualidad y a nivel mundial, el éxito de toda organización depende del
buen desempeño de los trabajadores es por ello que muchas organizaciones se
han preocupado en buscar la mejora del ambiente laboral y de esa manera lograr
el compromiso de los trabajadores. Según la encuesta realizada a nivel mundial
por Gallup durante los años 2011 y 2012 en la cual se tomó como muestra a 140
países, los resultados indicaron que el 63% de los trabajadores no están
motivados, ya que, al acudir a sus puestos de trabajo no realizan un esfuerzo
extra y solo se dedican a cumplir las órdenes indicadas por sus superiores. El
24% manifestó sentirse infeliz en el área que desempeña y esto trajo como
consecuencia la baja productividad y el 11% manifestó que sí les gusta ir a su
trabajo, por lo tanto se puede decir que el bienestar de los trabajadores varía
según las condiciones laborales que ofrece la empresa.
En el contexto nacional, el informe de Tendencias Globales del Compromiso
de los Empleados realizado el 1 de julio del 2016, indicó que el Perú lidera con el
74% trabajadores comprometidos con su empresa, este resultado obtenido se
debió a que se ofreció más  capacitaciones, mejores oportunidades de desarrollo,
mayor remuneración, reconocimiento, etc. y esto da como resultado trabajadores
motivados y por ende mayor productividad.
En el caso del Perú algunas organizaciones locales están enfocándose en
incrementar el nivel de compromiso de sus colaboradores así como también
implementar programas de incentivos  que ayuden a mejorar el desempeño de los
colaboradores y lograr así que estén motivados y fidelizados con la empresa, sin
embargo no todos lo practican en su totalidad y como ejemplo es la empresa
peruana  Casdel Hnos S.A., la cual será estudiada en esta investigación ,ubicado
en la Av. Nicolás Arriola 1403- La Victoria, Casdel Hnos S.A. es considerada una
empresa líder con más de 25 años en el mercado con la comercialización y
reparación de sellos hidráulicos como retenes, oring para maquinarias pesadas y
automotrices. En el análisis de la realidad problemática de la empresa Casdel se
encontró deficiencias en cuanto a la motivación, tanto extrínseca por la falta de
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estabilidad laboral, las políticas de la empresa; estas no se cumplen con igualdad
con todos los trabajadores; así  también el salario que reciben no es de acorde a
la función y al trabajo que realiza cada  colaborador.
En cuanto a la motivación intrínseca existe ausencia de reconocimientos
económicos  y emocionales, por ejemplo cuando un trabajador logra llegar a la
meta de ventas o cumple con los objetivos encargados la empresa no les da
ningún incentivo por este logro, asimismo no permiten línea de carrera: por
ejemplo no apoyan ni dan facilidades de estudio cuando un colaborador quiere
estudiar o llevar otros cursos de reforzamiento y esto se debe a que los gerentes
solo buscan incrementar la rentabilidad y la competitividad que desean lograr a
través de ellos, dejando de lado las opiniones y sugerencias de los trabajadores;
sin embargo el desempeño laboral es buena y está no se ve afectado pese a que
la motivación no se desarrolla de la mejor manera y una de las razones
principales es porque los trabajadores se sienten identificados por ser parte de
una de las mejores empresas de alto prestigio en el rubro de distribución de sellos
hidráulicos y eso les brinda mayores oportunidades de trabajo, además de ello, el
personal es capacitado constantemente y eso le permite estar mejor preparado y
abrir su propia empresa como ya lo han hecho algunos de ellos,
Por último todos los colaboradores de Casdel tienen conocimiento que nadie
es indispensable por lo tanto si no tienen un buen desempeño laboral pueden ser
reemplazados en cualquier momento, ya que contratar personal para Casdel es
muy fácil por ser una empresa que ofrece mayor salario frente a la competencia
hace que tenga muchos postulantes. Pero si este problema no se soluciona
ahora, en un futuro puede traer graves consecuencias como la pérdida de los
mejores trabajadores o ser desplazada por una competencia mucho mejor y que
supere los estándares de satisfacción del trabajador y trabaje motivado y por ende
tendrá un desempeño óptimo.
Por los motivos antes mencionados se genera en gran importancia la elaboración
de este trabajo de investigación realizada a la empresa Casdel Hnos S.A. para así
lograr que este tome conciencia y trabaje en la mejora continua, desarrollando
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mejores estrategias de motivación y teniendo en cuenta que la motivación es un
factor clave para  el éxito de toda empresa.
1.2 Trabajos  previos
Esta investigación se encuentra apoyada por las siguientes investigaciones.
Internacionales
Robalino (2013), realizó su tesis titulada: “La motivación y su incidencia en el
desempeño laboral de los colaboradores del área operativa en el gobierno
municipal del Cantón Pillaro, provincia de Tungurahua”, tesis para obtener el
Título de Psicología Industrial en la Facultad de Ciencias Humanas. El objetivo de
esta investigación fue Determinar como la motivación incide en el desempeño
laboral de los trabajadores, las teorías de soporte empleadas fue la de Teoría de
las Necesidades de Abraham Maslow. Es una investigación fue de tipo
descriptivo correlacional de diseño no experimental, se utilizó la encuesta para la
recolección de información y se trabajó con la población total que fue de 105
trabajadores incluidos jefes y operarios.
Se analizaron los resultados mediante pruebas estadísticas como el chi cuadrado,
en la verificación de la hipótesis general HI:La motivación si incide en el
desempeño laboral en los colaboradores del área operativa del Gobierno
Municipal en donde se pudo observar que X2C=233.13 es mayor que X2T= 62.43,
por lo tanto se acepta la hipótesis alternativa(HI).Los datos analizados mediante
técnicas estadísticas como tablas de frecuencias indicaron que el personal que
labora en el área operativa, presenta un nivel motivacional bajo, a causa del
salario percibido, falta de una comunicación efectiva, poca estimulación laboral y,
otros que conllevan a determinar que el clima laboral no es el más idóneo; puesto
que los niveles motivacionales están muy lejos de estimular el rendimiento laboral,
en función de esto la autora recomienda a la Institución capacitar a sus
empleados, fortalecer la comunicación, ofrecer oportunidades de estudio y
superación, valorar más su trabajo, incrementar los beneficios socioeconómicos y
mejorar las políticas de ascenso.
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Este trabajo se eligió porque tiene la misma metodología de investigación de
estudio, además porque sus resultados y recomendaciones del autor son claves
para la discusión con mis resultados y como referencia teórica y metodológica.
Enríquez (2014), en su tesis titulada “Motivación y Desempeño laboral de los
empleados del Instituto de la Visión en México”, para obtener el grado de Maestría
en Administración de la Universidad de Montemorelos. El objetivo general de esta
investigación fue Determinar si el grado de motivación es predictor del nivel de
desempeño de los empleados, se utilizó como teorías de soporte de Chiavenato y
de Robbins y Judge. Es de tipo descriptivo correlacional, de diseño no
experimental, la población estuvo compuesta por 164 empleados de los cuales no
se tomó muestra por lo tanto se aplica a todos los empleados.
Para el análisis de confiabilidad del constructo nivel de desempeño se utilizó el
Alfa de Cronbach, encontrando un valor de .939 y para el análisis del constructo
grado de motivación se encontró un valor de .909, por lo tanto fue considerado
muy bueno y aplicable. Como resultado se observó que el grado de motivación si
es predictor del nivel de desempeño de los empleados. Al realizar el análisis de
regresión la variable grado de motivación explico el 41.4% de la varianza de la
variable dependiente nivel de desempeño. El valor de R² corregida fue igual a
4.14, de la misma manera se obtuvo el valor F igual a 116.2 y el valor de p igual
.00 permitió determinar que existió una influencia lineal positiva y significativa.
Los resultados de las hipótesis especificas 1 indica que No existe una diferencia
significativa en el grado de motivación de los empleados, según el nivel
académico y el área de trabajo, para analizar esta hipótesis se utilizó la prueba de
análisis varianza factorial  donde el nivel crítico asociado al estadístico F
(p=.228>.05), este resultado permite retener la hipótesis nula. Los resultados de la
hipótesis especifica 2 indica que no existe una relación significativa entre la
motivación y el tiempo de servicio, la prueba que utiliza es la r de Pearson, donde
se encontró un valor r de .052 y un nivel de significancia p de .508 (p>.05), por lo
que se acepta la hipótesis nula; los resultados de la hipótesis especifica 3 indica
que no hay relación en el grado de motivación según su género, edad y tipo de
empleo: dónde el nivel crítico F(p= .355> .05),  Por lo tanto se puede afirmar que
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entre mayor sea el grado del motivación, mayor o mejor será el desempeño
laboral de los trabajadores.
Por último como conclusión, los indicadores género, edad y tipo de empleados no
representan una diferencia significativa en la auto percepción del grado de
motivación puesto que si el personal está muy motivado tendrá un desempeño
muy alto, por lo tanto utilizaran eficientemente los recursos de la empresa,
trataran al público con amabilidad, realizaran el trabajo con agrado y eso permitirá
que se cumplan las metas de la organización.
Está investigación se relaciona con el presente trabajo, ya que, se emplearon las
misma metodología  de investigación y además sus resultados nos sirven
referencia  para la discusión.
Schubert (2009) en su tesis “La influencia de la motivación laboral en el
desempeño laboral de los empleados que trabajan en una Institución Autónoma
de la Ciudad de San Salvador”. Tesis para optar al grado de Licenciada en
Psicología. Tuvo como objetivo general Determinar si los factores motivacionales
influyen en el desempeño laboral de los empleados de la Institución Autónoma,
planteándose la hipótesis, que los factores (aceptación e integración,
reconocimiento, autoestima/auto concepto, auto-desarrollo, poder, seguridad)
tienen una relación significativamente con la evaluación del desempeño laboral en
los puestos de trabajo de los empleados. Las Teorías de Soporte están basadas
en la Jerarquía de Necesidades de Abraham Maslow.
Está investigación fue de tipo descriptivo correlacional, de diseño no
experimental, con una muestra de 156 empleados de una población de 264, estos
datos se recolectaron por medio de una encuesta. Los resultados de la
investigación indicaron que no existe una relación significativa entre los factores
mencionados y el desempeño laboral de los empleados, ya que ellos
independientemente de las condiciones en la que se encuentren no se ven
afectados por la evaluación del desempeño laboral, en dónde la primera hipótesis
aceptación- integración tuvo un valor r de Pearson =0.08519; r= en el nivel de
0,005 para 100 grados de libertad= 0.2540,como el valor observado de r de
Pearson es menor que el valor critico de r en el nivel de significación de 0,005 se
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acepta la hipótesis nula, Por lo tanto, los resultados en el factor Aceptación e
integración Social no están relacionados de manera significativa con el
desempeño laboral, de igual manera sucede con la segunda hipótesis
reconocimiento social que tuvo como resultado r de Pearson= 0,07037, r= n el
nivel de 0,005 para 100 grados de libertad= 0.2540; por lo tanto, los resultados en
el factor reconocimiento social no están relacionados de manera significativa con
el desempeño laboral; en la tercera hipótesis La autoestima/auto concepto dio
como resultado r de Pearson=0.07738 y r= en el nivel de significancia
=0.2540,como el valor observado de r de Pearson es menor que el valor critico de
r en el nivel de significación de 0.005 se acepta la hipótesis nula.
En la cuarta hipótesis: El autodesarrollo, donde r de Pearson= 0.00283 y r= en el
nivel de 0.005 =0.2540, de igual manera estos resultados indicar que el factor
autodesarrollo no está relacionado  con el desempeño laboral; en la quinta
hipótesis Factor Poder, donde r de Pearson=0.03482 y r= en el nivel de 0.005 =
0.2540, esto indica que el factor poder no está relacionado con el desempeño
laboral y por último la sexta hipótesis Factor seguridad donde r de Pearson=
0.03614 y r= en el nivel de 0.005 para 100 grados de libertad =0.2540; por lo tanto
los resultados en el factor seguridad no están relacionados de manera
significativa con el desempeño laboral.
Finalmente recomienda que las empresas deban preocuparse en desarrollar
mejores mecanismos de motivación como por ejemplo mayor Reconocimiento
social lo cual es básico para el buen desempeño laboral. Dado que para los
trabajadores es gratificante que se le reconozca su trabajo, así mismo se debe
procurar que la Aceptación e Integración Social se mantengan en un nivel óptimo
entre los empleados para ello deben fomentar actividades recreativas, eventos
deportivos, etc., con el propósito de que estos niveles siempre se mantengan
óptimos.
Este trabajo de investigación es considerado como antecedente porque contiene
las mismas variables de estudio y brinda información relevante para el marco
teórico porque presenta un análisis de cada teoría.
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Nacionales
Pezo (2014), realizo su tesis titulada: “Motivación y desempeño laboral de
los trabajadores de la municipalidad distrital de Chaclacayo, año 2013”, para
obtener el grado académico de Magíster en Administración de Negocios de la
Universidad Peruana Unión Escuela de postgrado. El objetivo principal fue
Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los
trabajadores. Así mismo, como objetivos específicos pretendió determinar la
relación entre la motivación intrínseca, extrínseca y trascendental con el
desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo. Con las  teorías de soporte de Mc Clelland.
El tipo de investigación fue descriptivo correlacional, diseño no experimental de
corte transversal, con una muestra tipo probabilístico no estratificada que estuvo
conformada por 63 empleados de una población de 75.Con respecto a la
confiabilidad del instrumento de motivación el Alfa de Cronbach fue de 0.632 y
para el instrumento del desempeño fue de 0.671, lo cual indica para ambos que el
instrumento es confiable. Los resultados encontrados sometido a la prueba de
Tau_b de Kendal permitieron afirmar que la motivación guarda relación
significativa con el desempeño laboral de los trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Chaclacayo en el 2013 en donde p= 0.022 a un nivel significativa de
0,05 (bilateral), y un nivel de correlación de 0, 262, lo cual indica que la
correlación es negativa y muy débil; por lo tanto se rechaza la hipótesis nula y se
acepta la hipótesis de investigación. En cuanto a la dimensión 1: la motivación
intrínseca no guarda relación significativa con el desempeño laboral de los
trabajadores.
En la  cual se halló un valor calculado donde p= 0.650 a un nivel de significativa
de 0,05(bilateral), y un nivel de correlación de -0,052; lo cual siendo que la
correlación es muy débil no se considera dicha correlación. En cuanto a la
dimensión 2: La motivación extrínseca no guarda relación significativa con el
desempeño laboral, donde p=0.563 a un nivel de significativa de 0,05(bilateral), y
un nivel de correlación de 0,065;lo cual siendo que la correlación es muy débil no
8
se considera dicha correlación; por último la dimensión 3: La motivación
transcendental no guarda relación significativa con el desempeño laboral de los
trabajadores, en la cual se halló un valor calculado donde p= 0.350 a un nivel de
significativa de 0,05(bilateral), y un nivel de correlación de 0,106;lo cual siendo la
correlación muy débil no se considera dicha correlación.
Por último, la autora recomienda implementar otras actividades que incentiven al
trabajador tener un mejor desempeño en el trabajo como eventos deportivos,
festejo de cumpleaños, almuerzos, etc. También menciona que se debe procurar
trabajar más en equipo, ya que eso permite tener un lazo de solidaridad,
compromiso y sobre todo buena relación interpersonal con supervisores y colegas
de la empresa.
Este trabajo de investigación se eligió porque tiene las mismas variables de
estudio y sus resultados nos sirven de referencia para la discusión.
Reynaga (2015), en su tesis titulada “Motivación y Desempeño laboral del
Personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas, 2015.El objetivo
de esta investigación fue Determinar la relación entre la motivación y el
desempeño laboral del personal en el Hospital. Como base teórico de la
motivación empleó las tres dimensiones de  Robbins (la intensidad, dirección y
perspectiva) y las dimensiones de la variable desempeño son (participación del
empleado, formación de desarrollo profesional y ambiente de trabajo).
La investigación fue de tipo descriptivo correlacional, de diseño no experimental
transaccional, con una población total de 458 trabajadores, la muestra fue en
función de muestreo estratificado dando un total de 100 personales los cuales son
médicos; enfermeras; obstetras, técnicos en enfermería y especialistas en
laboratorio. Así mismo la validez y la confiabilidad del instrumento fueron
realizadas según el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos
fueron 0.635% para la motivación y 0.55 para el desempeño laboral, por lo tanto
los instrumentos es confiable y consistentes.
En conclusión en base al objetivo general determinar la relación entre la
motivación y el desempeño laboral dio como resultado el valor de sig. es de 0.000
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que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la hipótesis
nula (Ho); por lo tanto se afirma con un nivel de confianza de 95% que existe
relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral. Además la
correlación de Spearman es 0.488 lo que señala que hay una correlación positiva
y moderada.
En cuanto al primer objetivo determinar la relación de dimensión intensidad y la
participación del empleado  el resultado de correlación es el valor de sig. es de
0.011 que es menor a 0.05 el nivel de significancia, entonces se rechaza la
hipótesis nula (Ho), y se afirma que a un nivel de confianza del 95% existe
relación significativa entre la dimensión y participación, así mismo la correlación
de Spearman es 0.245 lo que indica una correlación positiva baja, con respecto al
segundo objetivo determinar la relación de dimensión dirección con la formación
de desarrollo profesional; donde sig. Es de 0.630 que es mayor a 0.05 el nivel de
significancia, entonces se acepta la hipótesis nula (Ho), por lo tanto se afirma que
no existe relación significativa entre dirección y formación de desarrollo, además
la correlación de Spearman es 0.049 que indica correlación positiva moderada.
En el tercer objetivo establecer la relación de dimensión persistencia con el
ambiente de trabajo se observa que el valor de sig. es de 0.004 que es mayor a
0.05 el nivel de significancia, entonces se acepta la hipótesis nula (Ho); por lo
tanto se puede afirmar con un nivel de confianza del 95% que existe relación
significativa entre la dimensión persistencia con el ambiente de trabajo. Además la
correlación de Spearman es 0.283 lo que indica una correlación positiva baja.
Como conclusiones la motivación influyen directamente en el desempeño laboral
del personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los
resultados logrados en la ejecución de sus responsabilidades y deberes que debe
cumplir
Este trabajo de investigación aporta como antecedente, ya que, las teorías
planteadas sirven como referencia teórica y metodológica.
Chirito y Raymundo (2014), realizaron su tesis titulada: “La motivación y su
incidencia en el desempeño laboral del -Banco Interbank, Tiendas en Huacho,
Periodo 2014".El objetivo general fue Determinar de qué manera la motivación
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incide en el desempeño laboral del Banco Interbank; y conocer la importancia que
existe que las organizaciones apliquen teorías motivacionales para que los
trabajadores se desempeñen adecuadamente en sus labores encomendadas.
Está investigación utilizó para la variable motivación: la Teoría de los dos Factores
de Herzberg: factores motivacionales y factores de higiene y referente al
desempeño laboral empleó el método de la Evaluación 360°.
El tipo de estudio fue descriptivo correlacional, de diseño no experimental. La
población fue de 43 empleados, no se calculó la muestra ya que se consideró al
total de la población. Para contrastar las hipótesis se empleó el Chi-Cuadrado
utilizando el criterio: Si la significancia asintótica (p)> al nivel de significancia
(0.05), se acepta la Ho y Si el valor de p< 0.05 se rechaza Ho.
Como resultado de la hipótesis general donde : significancia asintótica 0,000 es
menor que el nivel de significación 0,05, se rechaza Ho por lo tanto; se puede
afirmar que La motivación incide significativamente de manera positiva en el
desempeño laboral del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, es decir en esta
institución se comprobó que el ambiente laboral, políticas de organización, salario,
seguridad en el puesto y comunicación, conllevan a que los empleados se
desempeñen de manera eficiente y eficaz, brindando el mejor servicio a los
clientes.
Así mismo en los resultados de la dimensión 1: factores higiénicos se observó la
significancia 0,000 es menor que el nivel de significación 0,05, se rechaza la Ho;
es decir: Los factores higiénicos inciden significativamente de manera positiva en
el desempeño laboral; por lo tanto nos referimos al entorno laboral de un
empleado y que considera el salario, beneficios sociales, reglamentos internos y
oportunidades todo esto lograra que el trabajador tenga una capacidad de
satisfacción y pueda cumplir con sus tareas encomendadas.
La dimensión 2: Factores motivacionales donde: la significancia asintótica 0,000
es menor que el nivel de significación 0,05, se rechaza la Ho, es decir: Los
factores higiénicos inciden significativamente de manera positiva en el
desempeño laboral; es importante que el personal se sienta realizado, crezca
profesionalmente y obtenga reconocimientos por parte de la empresa para ello
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recomienda que se debe aplicar nuevas técnicas de motivación  e incentivos
económicos y no económicos para que sus colaboradores cumplan de manera
efectiva y eficaz las metas y objetivos de la institución.
Está investigación sirve de referencia porque tiene la misma metodología de
investigación, además porque sus resultados son claves para la elaboración de mi
discusión.
1.3 Teorías relacionadas al tema
Variable 1: Motivación
Definición de la variable Motivación
La motivación es la base primordial en toda la organización, un personal
motivado mejora su desempeño y logra mejores resultados.
Al respecto es importante señalar algunos conceptos que nos darán el sustento y
la veracidad al contenido de esta investigación, según los siguientes autores:
Chiavenato (2001) afirma : “La motivación es aquello que impulsa a una
persona a actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una
propensión hacia un comportamiento especifico y es uno de los factores internos
que requiere mayor atención" (p.68).
Así mismo Robbins (2009) : “Define la motivación como los procesos que
inciden en la intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un
individuo para la consecución de un objetivo. La intensidad se refiere a lo enérgico
del intento de una persona, siendo el elemento en que la mayoría de nosotros se
centra cuando habla de motivación” (p.175).
Por último Sexton (1977) afirma: “La Motivación es el proceso de estimular a
un individuo para que este realice una acción que satisfaga alguna de sus
necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador” (p.162).
Según estas definiciones se puede afirmar que la motivación actúa mediante
procesos y estas son intensidad, dirección y persistencia las cuales funcionan
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mediante un estímulo que conlleva al cumplimiento de una meta personal y
organizacional.
Teoría de Jerarquía de las Necesidades de Maslow
Esta teoría fue formulada por Abraham Maslow, el cual sostiene que la motivación
es el impulso que tiene el ser humano de satisfacer sus necesidades y lo
clasifico en cinco niveles por orden de importancia.
Dimensiónes de la Motivación:
1. Necesidades Fisiológicas: Estás necesidades se encuentran en el primer nivel
y son muy necesario para sobrevivir las cuales son: la alimentación (hambre y
sed), abrigo, satisfacción sexual, respiración, etc. Son las preeminentes de todas
las necesidades humanas; cuando alguna de esas necesidades no se satisface,
esta domina la dirección de la conducta.
2. Necesidades de Seguridad: Constituyen el segundo nivel de las necesidades
humanas. Son las necesidades de estar protegido contra el peligro, daños físicos
y emocionales. Surge en la conducta cuando las necesidades fisiológicas se
encuentran relativamente satisfechas.
3.-Necesidades Sociales: Surge en la conducta, cuando las necesidades más
bajas (fisiológicas y de seguridad) se encuentran relativamente satisfechas, estás
necesidades son de afecto, de amistad y participación social o aceptación a un
grupo.
4.-Necesidades de Estima: Son las necesidades relacionadas con la forma por la
cual el individuo se ve y se evalúa. Involucra el auto apreciación, la
autoconfianza, la necesidad de aprobación social, de respeto, estatus y
reconocimiento.
5. Necesidades de Autorrealización: Son las necesidades humanas más elevadas
y que están en la cima de la jerarquía. Se relacionan con el impulso por
convertirse en lo que uno es capaz de ser, desarrollar su talento y potencial.
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Esta teoría de Abraham Maslow agrupa las necesidades humanas en dos niveles:
por una parte se encuentran las necesidades fisiológicas y de seguridad las
cuales van hacer satisfechas por el entorno, mientras las 3 últimas son
satisfechas por la persona misma si estas se cumplen en forma ordenada lograra
un trabajador motivado.
Teoría de las Expectativas de Vroom
Esta teoría afirma que la motivación; es la fuerza para que una tendencia actué de
una determinada manera y esto depende de la intensidad por la cual se espera el
cumplimiento de un objetivo trazado y de lo atractivo que puede ser para el
colaborador. Para su explicación propone tres tipos de relaciones (Robbins,
2004).
Dimensiones de la Motivación:
A) Relación de esfuerzo y desempeño: Es la probabilidad que el individuo percibe
que haciendo cierto esfuerzo  tendrá un mejor desempeño.
B) Relación de Desempeño- Recompensa: El nivel de desempeño que logra un
trabajador llevara a la obtención de una recompensa deseada.
C) Relación de recompensa y metas personales: Es el grado en el que las
recompensas satisface las metas personales del trabajador.
Entonces podemos decir que el esfuerzo generado por el trabajador llevara a un
buen desempeño para obtener la recompensa deseada, y así de esta manera
lograra cumplir las metas personales y organizacionales.
Teoría de los Dos Factores de  Frederick Herzberg
Según Herzberg (1967) afirma: que la motivación es el resultado de dos
factores: factores de motivación dentro de las cuales están los logros, incentivos,
etc.; estos factores ayudan a que el trabajador se sienta satisfecho mientras los
factores de higiene los cuales son: el sueldo, el  status, relaciones personales,
etc.; estos evitan la insatisfacción del colaborador pero no llega a satisfacer sus
necesidades.
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La teoría de Herzberg  propone que la motivación de las personas depende de
dos factores o condiciones que inciden en la conducta laboral. Al primer grupo lo
llamo factores de higiene y al segundo factores motivacionales.
Dimensiones de la Motivación:
Dimensión 1: Factores higiénicos o factores extrínsecos
Son las condiciones del entorno que rodean al individuo cuando este
desempeña sus actividades en el trabajo, las cuales se encuentran fuera del
control de las personas.
Sus Indicadores son:
a) Las condiciones laborales: Se refiere a la higiene, orden y salubridad del lugar
de trabajo.
b) Las relaciones con el supervisor: Siente que puede opinar y ser escuchado,
toman en cuenta sus aportes, es considerado para tomar decisiones e
intercambiar información, conocimientos y puntos de vista con su jefe.
c) Relaciones con los compañeros: Se refiere al trato de igualdad, compañerismo
y respeto entre colegas.
d) Salario o remuneración: Se refiere si la remuneración económica percibida está
acorde con los servicios prestados en la empresa.
e) Estatus: Se refiere a la posición o nivel a la cual desea pertenecer el trabajador
por la actividad laboral que este desempeña en la empresa.
f) Las políticas de la empresa: Se establecen normas en áreas como
procedimientos apropiados y comportamiento de los empleados cumpliéndose así
oportunamente con el MOF, ROF, RIF, etc.
g) La seguridad laboral: Se brinda los recursos necesarios para realizar su
trabajo, asegurándose que el ambiente de la empresa es el adecuado y seguro.
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Estos factores tienen una capacidad limitada, es decir, incrementarse o
disminuirse en el espacio alrededor del trabajador, todo va depender del
significado que la persona le otorgue a lo que realiza, puesto que, estos factores
no llegan a satisfacer al trabajador, solo evitan que estén insatisfechos es por ello
que Herzberg los llama factores de insatisfacción.
Dimensión 2: Factores motivacionales o factores intrínsecos
Están relacionados con el contenido, las tareas y los deberes  con el cargo
en sí, producen altos niveles de motivación y satisfacción en el trabajo, es por
ello que los factores motivacionales están bajo el control del individuo pues se
relaciona con todo aquello que él hace y desempeña.
Sus Indicadores son:
a) Logros: Se refiere si la empresa ofrece algún beneficio por los logros
alcanzados.
b) Reconocimiento: Se refiere si la empresa valora y reconoce el trabajo del
empleado y lo manifiesta ya sea en eventos o reuniones.
c) Trabajo en sí: Se refiere si el trabajador emplea su creatividad, capacidad,
habilidad, destrezas para realizar eficiente y eficazmente su trabajo.
d) Responsabilidad: Las tareas realizadas están acorde a las capacidades y a la
personalidad que posee cada colaborador.
e) Avance en la carrera: Se refiere si la empresa brinda oportunidades para que el
personal goce de libertad para realizar, organizar y dirigir el trabajo que realiza a
su manera y, siente que eso le ayuda a crecer profesionalmente.
f) Crecimiento personal: Se refiere si la organización desarrolla cursos o
capacitaciones constantes en el cual permite que el trabajador pueda crecer
personalmente e ir creciendo y así ocupar puestos mayores en la empresa.
De acuerdo con Herzberg (1987), los factores que conducen a la satisfacción en
el trabajo son independientes y diferentes de los que conducen al descontento en
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el trabajo. Por lo tanto, los administradores que buscan eliminar factores que
creen el descontento en el trabajo pueden traer armonía pero no necesariamente
motivación (p.157).
Por lo tanto, podemos decir que no siempre un trabajador se va sentir motivado y
satisfecho en una organización donde tiene un buen clima laboral, la cual
consiste en un buen sueldo, las relaciones con el supervisor, el estatus, entre
otros; con lo mencionado solo se logra que los trabajadores  no estén
insatisfechos pero tampoco están satisfechos, esto se debe a que solo actúan
como calmantes más no curan el problema.
Como se ha podido observar existen varias teorías acerca de la motivación
laboral que se centran en explicar que es lo que realmente motiva a los
empleados. Para analizar el problema de la presente investigación, se va utilizar
la Teoría de Frederick Herzberg para la variable motivación, debido a que los
empleados de la empresa Casdel Hnos S.A  presentan características de ambos
factores de dicho modelo, por lo cual se espera que al aplicar el modelo se refleje
la motivación que posee la empresa, teniendo como dimensiones: factor
extrínseco y factor intrínseco.
Variable 2: Desempeño Laboral
Definición de la variable
Chiavenato (2000), señala que el desempeño laboral es "El comportamiento
del colaborador en la búsqueda de los objetivos fijados, este constituye la
estrategia individual para lograr los objetivos” (p.359)
Para Milkovich y Boudreau (1994), el desempeño laboral es algo ligado a las
características de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar: las
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades de cada individuo, que
interactúan entre sí, con la naturaleza del trabajo y con la organización en
general, siendo el desempeño laboral el resultado de la interacción entre todas
estas variables (p.68).
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Según estas definiciones se puede decir que el desempeño es el comportamiento
individual del trabajador dentro de la organización en la cual interviene algunas
variables que son: las necesidades, las cualidades, las habilidades y el
conocimiento estás se relacionan entre sí para el logro de los objetivos de la
empresa.
Teorías del desempeño laboral
Teoría de Flores
Según Flores (2008, p.2), define  el desempeño laboral como el resultado
productivo de cada uno de los trabajadores por las funciones que se le asigne y
tiene las siguientes características: conocimientos, habilidades y capacidades que
se espera que el trabajador aplique y demuestre su desarrollo en el trabajo.
Dimensiones del desempeño laboral:
a) Adaptabilidad: Es la mantención en diferentes ambientes.
b) Comunicación: Capacidad de expresar sus ideas de manera clara y concisa.
c) Iniciativa: La intención de influir sobre acontecimientos para el logro de metas.
d) Conocimientos: Se refiere al nivel de información técnicos y profesionales en
áreas relacionadas con su trabajo.
Importancia de la evaluación del desempeño
La evaluación a los colaboradores de la organización es importante porque
permite medir su capacidad de desenvolvimiento en el área que desempeña y a
partir de ella tomar una decisión, ya sea para reforzar, lo que está bien y corregir
en caso encuentre deficiencias y de esta manera; se obtendrán mejores
resultados tanto personal como organizacional.
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Teoría de Robbins/Judge
Según Robbins /Judge (2013) el desempeño laboral; se trata de que la
mayoría de las organizaciones solo evaluaban la forma en que los empleados
realizaban las tareas incluidas en una descripción de puestos de trabajos;
actualmente las empresas, menos jerárquicas y más orientadas al servicio,
requieren de más información. Considera 3 formas de conducta que constituyen el
desempeño laboral.
Dimensiones del desempeño laboral:
1.-Desempeño de tareas: Es el cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades que tiene  como objetivo  incrementar la producción de un bien
o servicio, también se refiere a la realización de  tareas administrativas las cuales
desarrollan habilidades tanto  técnicas como científicas y estas contribuyen al
cumplimiento de metas y objetivos de la organización.
2.- Civismo: Se refiere a las acciones que contribuyen en el ambiente psicológico
de la empresa, por ejemplo: brindar ayuda a los demás de manera voluntaria,
actuar en base a principios y valores, dar sugerencias constructivas para la
mejora de la organización buscando siempre respaldar los objetivos y metas
trazados por la empresa.
3.-Falta de productividad: Son las acciones que dañan a la empresa, conductas
como robo, daños a la propiedad de la empresa, agresividad con los compañeros
y presentar faltas continuas, dichas conductas impiden el incremento de la
productividad, ya que, con estos comportamientos desmotivan al personal
impidiendo el desarrollo de la empresa.
Teoría de Chiavenato
Según Chiavenato (2000) afirma:” el desempeño, son las acciones o
comportamientos observados en los trabajadores que permite el logro de los
19
objetivos. En  efecto, un buen desempeño laboral es la fortaleza más importante
con la que cuenta una empresa” (p.125).
Así mismo menciona que el desempeño de las personas se evalúa mediante
factores previamente definidos y valorados los cuales son factores actitudinales y
operativos.
Dimensiones del desempeño laboral
Dimensión 1: Factores actitudinales
Son aquellos factores relacionados con el comportamiento del trabajador.
Sus indicadores son:
a) Disciplina: Es el comportamiento de la persona regida en base a reglas y
principios de la empresa.
b) Actitud cooperativa: Se refiere a la actitud solidaria que el trabajador realiza
dentro de un grupo de trabajo, esto genera compañerismo.
c) Iniciativa: Es la predisposición para elaborar todo tipo de trabajo.
d) Responsabilidad: Es el cumplimiento y compromiso de las obligaciones
emitidas por la empresa.
e) Habilidad de seguridad: Se refiere una cosa segura, firme donde no hay
peligro, daños, ni riesgos, para realizar bien un trabajo u obligación.
f) Discreción: Se refiere a que el trabajador debe actuar con cautela toda
información recibida en la organización.
g) Presentación personal: Es el aspecto físico que presenta el trabajador en la
empresa, la cual va determinar el trato que va recibir este.
h) Interés: Realizar visitas a los diferentes puestos de trabajo para aprender y
tener más experiencia.
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i) Creatividad: Capacidad de crear, producir cosas nuevas y valiosas, así mismo
también resolver problemas inventando ideas.
h) Capacidad de realización: Capacidad que tiene el trabajador para cumplir con
sus metas personales y organizacionales.
Dimensión 2: Factores operativos
Son aquellos factores concernientes al trabajo.
Sus indicadores son:
a) Conocimiento del trabajo: Son las experiencias que el trabajador conoce sobre
una determinada área.
b) Calidad: Es el conjunto de características que definen la actitud del trabajador
para satisfacer las necesidades interna y externa.
c) Cantidad: Es la representación en valor numérico del trabajo realizado.
d) Exactitud: Se refiere al desarrollo de algún trabajo indicado en la cual no se
encuentran fallas.
e) Trabajo en equipo: Consta de un grupo de personas que poseen distintos
niveles de conocimiento, estas serán reforzadas en la interacción del equipo las
cuales trabajan juntos para el cumplimiento de un solo objetivo.
f) Liderazgo: Es la capacidad que posee la persona para poder dirigir a un equipo
de personas.
Para el análisis de la variable desempeño laboral se ha optado tomar en
consideración la Teoría de Chiavenato ya que, menciona que los factores
actitudinales y operativos son necesarios para  encontrar el nivel de conocimiento,
habilidades y destrezas de cada trabajador y a partir de ello tomar decisiones de
recompensas y reforzamientos en caso sea necesario y todo esto permitirá el
cumplimiento de manera exitosa de los objetivos personales y organizacionales.
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1.4 Formulación del problema
Problema General
¿Qué relación existe entre la motivación y el desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A - Distrito de la Victoria, 2017?
Problemas Específicos
¿Qué relación existe entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral
de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A.- Distrito de la Victoria ,
2017?
¿Qué relación  existe entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral
de los colaboradores de  la empresa Casdel Hnos S.A. - Distrito de la Victoria,
2017?
1.5 Justificación del estudio
Mediante la presente investigación  desarrollaremos la problemática que
presenta la empresa Casdel Hnos S.A que es la escasa motivación y el bajo
desempeño laboral.
Justificación teórica
El aporte de esta investigación en el ámbito teórico consiste en verificar si
las dimensiones que señala  Frederick para la variable motivación y Chiavenato
para la variable desempeño laboral se ajustan a la problemática de la empresa
Casdel Hnos S.A.
Justificación práctica
Los resultados y recomendaciones de la presente investigación permitirán
que la empresa Casdel Hnos S.A aplique soluciones concretas frente a la falta
de motivación y mejorar el desempeño laboral y esto les servirá como herramienta
valiosa para obtener colaboradores que trabajen motivados y satisfechos y por
ende se lograra incremento en su rendimiento.
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Justificación metodológica
El aporte en el ámbito metodológico pretende servir de base a otros
investigadores que desean realizar trabajos relacionados con las variables en
estudio, en esta investigación  se utiliza dos instrumentos de medición, las cuales
ayudaran a saber mediante el cuestionario de preguntas, la realidad del problema
en la empresa.
La metodología utilizada en la investigación podrá servir a la empresa para
realizar nuevas evaluaciones referentes a la motivación y al desempeño laboral
de los trabajadores.
Justificación social
Por todo lo mencionado anteriormente el presente trabajo de investigación
no solo ayudara a incrementar la rentabilidad de la empresa Casdel Hnos S.A y
todo su personal que labora en ella, sino también a todos sus clientes, ya que, si




Existe relación significativa entre la motivación y el desempeño laboral de
los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. - Distrito de la Victoria , 2017.
Hipótesis Específicos
Existe relación significativa entre los factores extrínsecos y el desempeño
laboral de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A - Distrito de la
Victoria, 2017.
Existe relación significativa entre los factores intrínsecos y el desempeño





Determinar la relación entre la motivación y el desempeño  laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. - Distrito de la Victoria, 2017.
Objetivos Específicos
Determinar  la relación entre los factores extrínsecos y el desempeño
laboral de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A.- Distrito de la
Victoria, 2017.
Determinar  la relación entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral
de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. - Distrito de la Victoria,
2017.
II. MÉTODO
La metodología es de enfoque cuantitativa, porque recogerá los datos sobre
las variables motivación y desempeño laboral de forma estructurada y exacta.
a) De acuerdo al fin que se persigue:
La presente investigación será aplicada, porque permitirá que la empresa Casdel
Hnos S.A. en estudio pueda encontrar soluciones ante la problemática en la que
se encuentra y de esa manera tomar las decisiones correctas para que cumpla
sus objetivos, como lo señala Murillo (2008), la investigación aplicada se
caracteriza porque utiliza  los conocimientos adquiridos, a la vez que se adquieren
otros, después de implementar y sistematizar la práctica basada en investigación.
b) De acuerdo a la técnica de contrastación:
La investigación que se lleva a cabo en este estudio es de tipo descriptivo-
correlacional, de acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2014), Indican
que los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, características y
los perfiles de la persona o grupo  las cuales serán sometidas a un análisis (p.92)
y de  la misma manera es de tipo correlacional  porque la investigación está
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orientada a medir el grado de relación que existe entre la variable Motivación y la
variable desempeño laboral, en un contexto particular que es en la empresa
Casdel Hnos S.A.
c) De acuerdo al régimen de investigación:
Es orientada, porque tenemos asesoría académica constante que nos brinda la
Universidad Cesar Vallejo –Lima Este.
2 .1 Diseño de investigación
El diseño de la investigación es no experimental: de corte transversal y
correlacional, a este tipo de  diseño Hernández, Fernández y Baptista (2014), lo
definen como la “investigación que se realiza sin manipular deliberadamente las
variables” (p.152), y transversal, porque los datos se recopilan en un solo
momento.
Como en los diseños no experimentales transversales, se encuentran estudios
exploratorios, descriptivos y correlaciónales, la presente investigación se optó por
describir las variables para luego  establecer la relación entre ambas variables por
lo tanto la investigación se desarrollara bajo el diseño correlacional de acuerdo a
lo descrito por Hernández, Fernández y Baptista( 2014: p154-157).
El diagrama representativo de este diseño es el siguiente:
Figura 1, Diagrama del diseño correlacional
Donde:
M: muestra (colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A.)
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O1= Variable 1 (Motivación)
O2=Variable 2 (Desempeño laboral)
r= Relación de las variables motivación y desempeño laboral
2.2 Variables, operacionalización
Variable 1: Motivación
Según la Teoría de Herzberg, la motivación de las personas para el trabajo
depende de dos factores íntimamente relacionados. Los factores higiénicos o
extrínsecos y los factores motivacionales o intrínsecos. Los dos factores
sustentan las dimensiones del presente estudio.
Variable 2: Desempeño laboral
“Es el comportamiento del colaborador en la búsqueda de los objetivos fijados y
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2002
p. 359).
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Operacionalización de las variables











































































































































































Avance en la carrera
INDICADORES
Condiciones laborales
Relacion con el supervisor



























2.3 Población y muestra
Población
De acuerdo con Tamayo (1997): “la población es la totalidad del fenómeno a
estudiar donde las unidades  de la población poseen características en común la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigación” (p.114).
En esta investigación la población está conformada por 50 colaboradores de
la empresa Casdel Hnos S.A.-La Victoria, 2017.
Se aplica en consecuencia el censo, dado que la población es reducida por ende
se va trabajar con la totalidad de la población como indica Bavaresco (2001), el
censo es un estudio de todo y cada uno de los elementos de la población para
obtener una misma información.
En ese sentido el censo consta de 50 colaboradores de la empresa CASDEL.
Unidad de análisis
Colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A.
Criterios de Selección
Criterios de inclusión
 Ser colaboradores de la empresa Casdel, 2017.
 Personal, que asistirán el día de la encuesta.
 Sexo masculino o femenino
Criterios de exclusión
 No ser colaboradores de la empresa Casdel, 2017.
 Estar de vacaciones o licencia.
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2.4 Técnicas  e instrumentos de recolección de datos, validez y
confiabilidad
Técnica
La técnica que se aplicarán en la presente investigación es la encuesta tipo
Likert. Según Tamayo (2007) la encuesta es una técnica que recoge información
directa o indirecta de los encuestados a través de las preguntas.
Instrumentos
En base a la técnica definida se empleará dos instrumentos uno para cada
variable, denominados cuestionarios con escala tipo Likert ítems a ser
respondido de acuerdo a las percepciones del trabajador, dichos instrumentos
serán construidos en relación con los procedimientos de la Operacionalización de
las variables.
 Cuestionario de preguntas; con un total de 30 ítems
La escala y valores respectivos para este instrumento son:
Nunca (1)
Casi nunca (2)




Según  Bernal (2000), la validez tiene que ver con lo que mide el
cuestionario y cual bien lo hace, esto indica el grado con que puede inferirse
conclusiones a partir de los resultados obtenidos (p.218).
En el proceso de validez del instrumento de recolección de datos de la presente
investigación se utiliza la técnica llamada juicio de expertos, que consiste en
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reunir a cinco (5) expertos; tres (3) especialistas en el área de administración y (2)
metodólogos para la validación del cuestionario, en función de los siguientes diez
criterios: Claridad, Objetividad, Pertinencia, Actualidad, Organización, Suficiencia,
Intencionalidad, Consistencia, Coherencia y Metodología. Se usó una escala de
valoración de 1 a 100 en cada criterio y por cada uno de los expertos. Una vez
evaluado el instrumento por parte de los expertos, se procedió a contar la
puntuación obtenida en cada tabla y posteriormente, agrupándose las 5
validaciones con la finalidad de obtener la medida por cada experto y para
determinar el promedio de validación del instrumento. A continuación se
presentaran Tabla resumen de la validación de los 5 expertos de cada variable.
TABLA N° 1. Validación por juicio de expertos primera variable: motivación
Elaboración propia: Fuente del Informe de Opinión de Expertos del Instrumento de investigación
CV1: 3865/50= 77.3%
Realizado el procedimiento antes descrito, de acuerdo a las opiniones de los
expertos consultados, con un total ponderado del 77.3% se puede constatar que
CRITERIOS EXPERTOS VALIDADORES SUMA
1 2 3 4 5
CLARIDAD 80% 75% 80% 75% 80% 390%
OBJETIVIDAD 80% 75% 80% 75% 80% 390%
PERTINENCIA 80% 75% 80% 75% 80% 390%
ACTUALIDAD 80% 75% 80% 75% 75% 385%
ORGANIZACIÓN 80% 75% 70% 75% 80% 380%
SUFICIENCIA 80% 75% 75% 75% 80% 385%
INTENCIONALIDAD 80% 75% 80% 75% 75% 385%
CONSISTENCIA 80% 75% 80% 75% 75% 385%
COHERENCIA 80% 75% 80% 75% 80% 390%
METODOLOGÍA 80% 75% 75% 75% 80% 385%
TOTAL 3865%
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el instrumento de  la variable Motivación puede ser aplicado tal como está
elaborado.
TABLA N° 2. Validación por juicio de expertos segunda variable: desempeño
laboral
Elaboración propia: Fuente del Informe de Opinión de Expertos del Instrumento de investigación
V2: 3860/50= 77.2 %
De igual manera, para el instrumento del Desempeño laboral con un total
ponderado del 77.2% se puede constatar que el cuestionario puede ser aplicado
tal como está elaborado.
Según el juicio de los expertos:
CRITERIOS EXPERTOS VALIDADORES SUMA
1 2 3 4 5
CLARIDAD 80% 75% 75% 75% 80% 385%
OBJETIVIDAD 80% 75% 80% 75% 80% 390%
PERTINENCIA 80% 75% 80% 75% 80% 390%
ACTUALIDAD 80% 75% 75% 75% 75% 380%
ORGANIZACIÓN 80% 75% 70% 75% 80% 380%
SUFICIENCIA 80% 75% 80% 75% 80% 390%
INTENCIONALIDAD 80% 75% 80% 75% 80% 390%
CONSISTENCIA 80% 75% 75% 75% 75% 380%
COHERENCIA 80% 75% 75% 75% 80% 385%




Según Tamayo  (2007,p.68), define la confiabilidad como la obtención que se
logra cuando aplicada una prueba repetidamente a un mismo sujeto o grupo, o al
mismo tiempo por diferentes investigadores, produce iguales o parecidos
resultados.
Para determinar si el instrumento es válido se somete a la confiabilidad mediante
el Alfa de Cronbach; que es un coeficiente que sirve para medir la fiabilidad de
una encuesta, a partir de la homogeneidad de las preguntas.
En ese sentido, para determinar la confiabilidad de los instrumentos de la
investigación, se aplicara una prueba piloto a 15 trabajadores de la empresa
Casdel Hnos S.A. para luego analizar los resultados de las respuestas.
El método a utilizar y aplicar por medio de la prueba piloto fue el coeficiente Alfa
de Cronbach, a través de la siguiente fórmula estadística:
Dónde:
K: El número de ítems
Si2: Sumatoria de las varianzas de los Ítems
St2: Varianza total de la suma de los Ítems
1 PACA PANTIGOSO,ROMEO MÉTODOLOGO
2 GRAUSS CORTEZ,LUPE MÉTODOLOGA
3 SUASNABAR UGARTE,FEDERICO TEMÁTICO
4 DÁVILA VILLAFUERTE,JOSÉ LUIS TEMÁTICO
5 PAZ LIENDO,LORENA ROCÍO TEMÁTICO
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α: Coeficiente de Alfa de Cronbach
Su interpretación será que, cuanto más cerca de 1 está α, más alto es el grado
de confiabilidad; considerando una fiabilidad aceptable a partir de 0,80.
Los resultados que se obtuvieron mediante la aplicación del Alfa de Cronbach,
indica la fiabilidad del instrumento que mide la variable en estudio y que a
continuación se muestra:
Fiabilidad de la Variable: Motivación
TABLA N° 3. Estadísticas de fiabilidad
El resultado obtenido a través de la prueba de fiabilidad de alfa de cronbach que
determina la consistencia interna de los datos resultó 0.918, de esta manera los
datos resultan confiables y resultan importantes para el estudio.
Fiabilidad de la variable: Desempeño laboral











El resultado obtenido a través de la prueba de fiabilidad de alfa de cronbach que
determina la consistencia interna de los datos resultó de 0.854, permitiendo
entender que los datos son confiables y puede ser aplicado al resto de la
población.
2.5 Método de análisis de datos
El software estadístico a utilizar será el Statistical Package for the Social
Sciences SPSS 22 para evaluar la relación entre las variables en base al
coeficiente de correlación.
Análisis inferencias:
El análisis estadístico para comprobar las hipótesis de estudio, se realiza a través
de la estadística inferencia no paramétrica y como tal se selecciona la Rho de
Spearman, para determinar el  grado de correlación entre las variables de estudio.
También se incluyen otros procedimientos estadísticas las cuales son:
a. Tablas cruzadas o tablas de contingencia: Para hacer la descripción de las
dos variables y como se interrelaciona estas variables.
b. Alfa de Cronbach: Para medir la fiabilidad de la escala de medida en este
caso, el cuestionario de preguntas.
c. Prueba correlacional  de Spearman: Esta prueba es la más específica, ya
que, no solo nos indica si las variables son o no independientes sino  además nos




Rho de Spearman, para medir el grado de relación entre las variables.
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Dónde:
Rs= Coeficiente de correlación por rangos de Spearman
d= Diferencia entre rangos(X menos Y)
n=número de datos
2.6 Aspectos éticos
La presente investigación se desarrolla buscando datos e informaciones
reales para ello se sometió a la prueba de similitud obteniendo como resultado el
19 %  infiriendo que la información es veraz. A fin de mantener las
consideraciones éticas en el estudio, las encuestas se aplicó de manera anónima
para reservar la identidad de los trabajadores, se trató los resultados tal y como
se presentaron sin manipulación, por último la autora de la presente investigación
da fé que los resultados obtenidos son veraces.
III. RESULTADOS
El objetivo general de la investigación es Determinar la relación entre
motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Casdel
Hnos S.A. en el Distrito de la Victoria, 2017; que a la luz de los resultados
podemos decir que el 58% de los encuestados respondieron que la motivación es
buena y el 42% respondieron que es regular, además de ello el 20% de los
encuestados tienen un desempeño regular y el 80% indico tener un buen
desempeño.
Contrastación de la hipótesis general
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Ho: No existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A., del distrito de la Victoria, 2017.
H1: Existe relación entre la motivación y desempeño laboral de los colaboradores
de la empresa Casdel Hnos S.A., del distrito de la Victoria, 2017.
TABLA N° 5. Motivación y desempeño laboral
Fuente: Base de datos de la  Investigación
También se puede observar que cuando la motivación es regular, el desempeño
laboral también es regular en un 10%; sin embargo cuando la motivación es
buena el desempeño laboral también es bueno en un 48%.El análisis estadístico
de contrastación de hipótesis, permite afirmar que no existe relación entre
motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa Casdel Hnos
S.A. del distrito de la Victoria, 2017; hipótesis que es confirmada por la prueba
estadística Rho de Spearman que nos muestra un coeficiente de correlación de
0.070 con un nivel de significación bilateral de 0.627; es decir, no se acepta la
hipótesis general. Considerando la variación del coeficiente de correlación
positivo, de 0 a 1 en una escala de cuatro categorías: escasa o nula (0.00 a 0.25),
débil (0.26 a 0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la




Desempeño laboral (V2) Total Rho
Spearman
Regular Bueno
Regular 10% 32% 42% Rho =
0.070
Bueno 10% 48% 58%





La primera hipótesis  específica de la investigación:
Ho: No existe relación entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral de
los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria,
2017.
Ha: Existe relación entre factores extrínsecos y el desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria, 2017.
TABLA N° 6. Factores extrínsecos y desempeño laboral
Fuente: Base de datos de la Investigación
Los resultados de la Tabla N° 6 indica que el 50% de los encuestados consideran
que los factores extrínsecos es buena  y el otro 50% respondieron que es regular,
además de ello el 20% de los encuestados tienen un desempeño regular y el 80%
indico tener un buen desempeño. También indica  que cuando los factores
extrínsecos se dan de manera regular, el desempeño laboral también es regular
en un 8%; sin embargo cuando los factores extrínsecos son buenos, el
desempeño laboral también es bueno un 38%. Por otro lado, se tiene los
resultados de la prueba estadística Rho de Spearman con un coeficiente de
correlación Rho=0.004 y una Sig. Bilateral=0.980 que demuestra que no hay









Regular 8% 42% 50% Rho= 0.004
Bueno 12% 38% 50% Sig.(bilateral)
= 0.980
Total 20% 80% 100%
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colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria, 2017;
por consiguiente se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis general.
Considerando la escala de cuatro categorías para la correlación tendríamos que
calificar el resultado obtenido como una correlación escasa o nula; es decir, que
estos dos variables factores extrínsecos y desempeño laboral son totalmente
independientes.
Factores Intrínsecos
La segunda hipótesis específica de la investigación:
Ho: No existe relación entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria, 2017.
Ha: Existe relación entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria, 2017.
TABLA N° 7. Factores intrínsecos y desempeño laboral
Fuente: Base de datos de la Investigación
Los resultados de la Tabla N°7 muestran que el 44% de los trabajadores
encuestados nos expresan que los factores intrínsecos se da de manera regular,
seguido de un 56% que consideran que los factores intrínsecos es bueno,
además de ello el 20% de los encuestados  tienen un desempeño regular y el












Total 20% 80% 100%
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La tabla nos muestra que cuando el  factor intrínseco es regular el desempeño
laboral también es regular un 10%; sin embargo cuando  el factor intrínseco es
bueno, el desempeño también es bueno en  un 46%.
Por otro lado, se tiene los resultados de la prueba estadística Rho de Spearman
con un coeficiente de correlación Rho= 0.120 y una Sig. Bilateral=0.407 que nos
expresa que no existe correlación significativa entra las dos variables, por lo tanto
se rechaza la hipótesis general, concluyendo que los factores intrínsecos  no
tienen relación entre el desempeño laboral de los colaboradores de la empresa
Casdel Hnos S.A. del distrito de la Victoria, 2017. Considerando una escala de
cuatro categorías para calificar la correlación, el resultado es que se tiene una
correlación nula.
IV. DISCUSIÓN
La investigación tuvo como objetivo determinar la relación existente entre la
motivación y el desempeño  laboral de los colaboradores de la empresa Casdel
Hnos S.A. del Distrito de la Victoria, 2017.Del mismo modo se buscó determinar la
relación entre cada una de las dimensiones de la variable motivación ( factores
extrínsecos y factores intrínsecos),con la variable desempeño laboral.
La mayor limitante de esta investigación fue al momento de realizar la encuesta,
ya que, los colaboradores no disponían de mucho tiempo por lo cual se tuvo que
insistir en varias ocasiones logrando así que completaran todos los cuestionarios.
Además es necesario recordar que esta empresa está dedicada a la fabricación y
comercialización de sellos hidráulicos como retenes y sellos radiales; para
maquinarias pesadas en sectores como minería, transporte, agricultura, etc.
Laboran con 50 colaboradores; por lo tanto los resultados solo pueden ser
inferidos a esta empresa y a este grupo de personas; considerando el tema de
investigación y las mismas variables de estudio.
Los resultados no se podrán generalizar a otras empresas salvo que cuenta con
las mismas características de la empresa en estudio. Los cuestionarios utilizados
han sido preparados en base a las características de la empresa Casdel Hnos
S.A. que luego fueron validados por cinco expertos de la Universidad César
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Vallejo con una validez promedio del 77.3 % para el cuestionario de motivación y
el 77.2% para el desempeño laboral; luego se procedió a realizar el cálculo de la
confiabilidad con la prueba estadística alfa de Cronbach, obteniéndose un
coeficiente de 0.937 para el cuestionario de motivación y 0.814 para el
desempeño laboral; esto indica que los cuestionarios son válidos y confiables. Los
resultados nos muestran que los trabajadores califican la motivación como buena
en un 58% y el 42% como regular, situación que debe ser tomada en cuenta por
los directivos de la empresa. Por otro lado se tiene que estos mismos
colaboradores indican que tienen un buen desempeño  en un  80% a pesar que la
motivación no es tan alta.
Pero si analizamos la relación que tienen estas dos variables, en la diagonal
principal de los resultados de la tabla cruzada, donde los colaboradores que
consideran que la motivación es regular, también tienen un desempeño regular
en un 10% y cuando la motivación es buena, también tienen un desempeño
bueno en un 48%.En la lectura de estos resultados pareciera que hay una
relación lineal directa; sin embargo la prueba estadística de correlación Rho de
Spearman (Rho=0.070;Sig.(Bilateral)=0.627;(p≥0.05), nos permite afirmar que no
existe una relación lineal directa entre estas dos variables. Como se pudo apreciar
los resultados indicaron que no hay correlación entre estas variables, siendo estas
independientes y que una no depende de la otra, esto se debe a las siguientes
razones:
 Al ser la empresa Casdel Hnos S.A. una de las empresas más reconocidas
y prestigiosas en el  rubro de la fabricación, reparación y distribución de
sellos hidráulicos y la única que trabaja con la marca Hallite, una marca
internacional; por esta razón los trabajadores se sienten muy identificados
de formar parte de esta empresa, en su mayoría ya tienen más de 5 años
trabajando en ella y es por ello que tienen un buen desempeño en un 80%
pese a que la motivación tiene solo un 58%.
 Todos los colaboradores de Casdel tienen conocimiento que nadie es
indispensable ,ya que, en cualquier momento pueden ser reemplazados y
esto se debe a que contratar personal para Casdel es muy fácil, ya que
40
tiene muchos postulantes al ofrecer un salario alto comparándolo con la
competencia, le es fácil y esto les obliga a tener buen desempeño.
 Otra de las razones es porque Casdel Hnos S.A. es una empresa muy
rentable, por lo cual los colaboradores ponen mucho empeño, interés y
dedicación en el trabajo, ya que ellos independientemente de las
condiciones en las que se encuentran cada uno de los factores extrínsecos
e intrínsecos, realizarán de igual manera su trabajo y esto se debe a que al
largo plazo muchos de ellos tienen como objetivo generar su propio
negocio como ya lo han hecho otros.
Por todo lo mencionado explica que los colaboradores tienen un buen desempeño
dentro de la empresa. Por lo tanto se puede llegar a la conclusión de que no
existe relación entre motivación y desempeño laboral de los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de la Victoria, 2017.
Estos resultados son diferentes al estudio realizado por Robalino (2013) donde:
Chi cuadrado X2 =233.13: Sig. (Bilateral)=0.01; (p ≤0.05); que demuestra que la
motivación si incide en el desempeño laboral de los trabajadores del área
operativa del gobierno municipal del Cantón Santiago de Pillaro, provincia del
Tungurahua. Así mismo el obtenido por Enríquez (2014) donde: r de Pearson =
0.64; Sig. (Bilateral)=0.00; (p ≤0.05); demostrando que el grado de motivación es
predictor del nivel desempeño laboral de los empleados del Instituto de la Visión
en México.
Y similar al estudio de Schubert (2009) quien no tiene las mismas dimensiones
de este trabajo, utiliza otro teórico y en base a las siguientes dimensiones:
aceptación- integración (r de Pearson =0.08519; Sig. (Bilateral) = 0.2540; (p ≥
0.05), reconocimiento social (r de Pearson= 0, 07037, Sig. (Bilateral) = 0.2540; ( p
≥0.05), la autoestima/auto concepto ( r de Pearson = 0.07738; Sig.(bilateral) =
0.2540; (p ≥ 0.05), el autodesarrollo, ( r de Pearson = 0.00283; Sig.(bilateral) =
0.2540; (p ≥ 0.05), factor Poder, (r de Pearson = 0.03482 Sig.(bilateral)= 0.2540;
(p≥ 0.05); por último factor seguridad( r de Pearson= 0.03614; Sig.(bilateral)=
0.2540; (p≥ 0.05);  llego a la conclusión general que no existe una relación
significativa entre motivación y desempeño laboral, de igual manera no existe
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relación entre los factores mencionados y el desempeño laboral de los
empleados, se puede apreciar que este resultado es similar al presente trabajo;
por lo tanto se recomienda continuar con este trabajo de investigación pero con
las mismas dimensiones.
Se puede apreciar que pese a tener diferentes dimensiones este autor llega a la
misma conclusión del presente trabajo. En el estudio realizado por Pezo (2014);
donde: Tau_b de Kendal  con un nivel de correlación de 0.262; Sig. (Bilateral)=
0.022(p ≤ 0.05), que demuestra que la motivación si guarda  relación con el
desempeño laboral de los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo, en el 2013; para, Reynaga (2015); donde: Rho=0.488, Sig. (Bilateral)
= 0.000; (p≤ 0.05); demostrando que existe relación entre motivación y
desempeño laboral del personal en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas 2015. Por último tenemos los resultados de Chirito y Raymundo
(2014); donde: Chi cuadrado X2 = 62,747; Sig. (Bilateral) = 0.000;  (p ≤ 0.05); que
demuestra que la motivación si incide significativamente en el desempeño laboral
del Banco Interbank, Tiendas en Huacho, periodo 2014.
Estos resultados en general nos muestran que en la mayoría de empresas si
existe relación entre la motivación y el desempeño laboral, como son las
empresas consideradas para estos resultados, pero cabe indicar que los
resultados de si existe o no relación entre estas variables va depender del tipo de
empresa y de la percepción de los colaboradores en cuanto a la motivación y que
tan identificado se sientan con la empresa que esto se va ver reflejado en el
desempeño ya sea alto o bajo.
Analizando los resultados de las dimensiones de la variable motivación en forma
independiente se observa que los factores intrínsecos son los que mejor
calificación reciben con 56% de bueno, seguido de la dimensión de los Factores
extrínsecos con un 50% de bueno; sin embargo todas las dimensiones están por
debajo de la variable motivación que tienen un 58% de bueno, que se puede
apreciar que no es mucha la diferencia con los resultados de las dimensiones.
En la lectura de los resultados de la tabla cruzada; de la dimensión factores
extrínsecos con el  desempeño laboral, aparentemente pareciera que hay una
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relación directa, sin embargo la prueba estadística de correlación Rho de
Spearman (Rho=0.004; Sig. (Bilateral)=0.980;(p ≥0.05), nos permite afirmar que
no existe una relación lineal directa entre los factores extrínsecos y el desempeño
laboral, nuevamente coincide con los resultados obtenidos en la tablas cruzadas
principal.
Está dimensión es la que tiene menor porcentaje porque hay un grupo que lo
califica  un 50% regular y el  otro 50% bueno. Por lo tanto; haciendo un análisis de
la correlación de los ítem  de los factores extrínsecos con la variable desempeño
laboral; los directivos de la empresa Casdel Hnos S.A deberán mejorar los
siguientes indicadores: primero:
Las  condiciones ambientales del trabajador deben ser las más agradables y
seguras; segundo: Ofrecer todos los equipos y materiales necesarios para el
desempeño de los colaboradores; tercero: Mejorar la relación con los compañeros
de trabajo ( respetando las opiniones  y sugerencias de cada colaborador) ; cuarto
: la remuneración de los trabajadores debe estar acorde con las funciones que
realiza y ser de manera justa y equitativa, al igual que cumplir las expectativas del
colaborador; por último se recomienda: mejorar la seguridad laboral; haciendo
que el trabajador se sienta seguro en su puesto de trabajo y pueda desempeñarse
con confianza.
En cuanto a la lectura de los resultados de la tabla cruzada; de la dimensión
factores intrínsecos con el  desempeño laboral, aparentemente pareciera que hay
una relación directa, sin embargo se tiene una relación inversa, ya que, cuando
los colaboradores consideran que los factores intrínsecos son regulares tienen un
desempeño  bueno en un 46%, además de ello la prueba estadística de
correlación Rho de Spearman (Rho=0.120; Sig. (Bilateral)=0.407;( p≥0.05), nos
permite afirmar que no existe una relación lineal directa entre los factores
extrínsecos y el desempeño laboral, que nuevamente coincide con los resultados
obtenidos en la tablas cruzadas.
Si bien es cierto esta dimensión es la que tiene mayor porcentaje con 56%
bueno, a diferencia de los factores extrínsecos que solo tiene un  50 % bueno,
pero aún se puede mejorar estos resultados; haciendo un análisis de la
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correlación de los ítem  de los factores intrínsecos con la variable desempeño
laboral; los directivos de la empresa Casdel Hnos S.A deberán mejorar los
siguientes indicadores: primero: reconocer los logros alcanzados por los
trabajadores: premiándolos en público o en un aumento de salario; segundo:
delegar las funciones y responsabilidades que tiene cada colaborador en cada
área ,esta debe ser de manera clara y bien definida; tercero: brindar mejores
oportunidades de crecimiento para alcanzar mejores puestos para el desarrollo
personal y profesional del colaborador y por último se deben dictar más cursos de
capacitación para mejorar el crecimiento laboral del colaborador.
En conclusión podríamos afirmar que todas las dimensiones de la variable
motivación no están relacionadas en forma directa ni significativa, con la variable
desempeño laboral; y eso se puede confirmar con los resultados que se
mostraron, correspondiendo que no hay correlación y siendo los más bajos los
factores extrínsecos y factores intrínsecos.
Ahora, si comparamos estos resultados de correlación con los obtenidos en los
estudios previos lo cual concuerda con el estudio de Pezo (2014) donde
encuentra que la motivación extrínseca no tiene correlación con el desempeño
laboral donde  (Tau_b de Kendal= 0.065, Sig. (Bilateral)=0.563(p ≥0.05), de igual
manera la motivación intrínseca no está relacionada con  el desempeño laboral de
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Chaclacayo donde (Tau_b de
Kendal=-0.052, Sig. (Bilateral)=0.650(p ≥ 0.05) y por ultimo Chirito y Raymundo
(2014) determinan que los factores higiénicos (extrínsecos) inciden
significativamente en el desempeño laboral con los siguientes resultados (Chi
cuadrado X2=72,368; Sig. (Bilateral)= 0.000, (p≤0.05) así mismo indica que para
los factores motivacionales (intrínsecos)  tiene relación con el desempeño laboral
donde (Chi cuadrado X2=90,607; (Sig. Bilateral)=0.000, (p≤0.05).
En conclusión podríamos afirmar que se tiene la evidencia suficiente para indicar
que existe correlación entre las dimensiones de la motivación y el desempeño
laboral, por lo tanto si se mejora la motivación al  personal podremos seguir
mejorando el desempeño de los colaboradores. Pero es necesario indicar que en
los resultados de este trabajo de investigación las dimensiones: factores
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extrínsecos y factores intrínsecos no tienen relación con el desempeño laboral, ya
que ellos independientemente de las condiciones en las que se encuentren en
cada uno de los factores, realizarán de igual manera su trabajo, con el mismo
esfuerzo y dedicación, así que se puede apreciar que los resultados de
correlación pueden ser negativos como en este caso o positivo ,pero eso va
depender del rubro de la empresa y que es lo que le ofrece al trabajador para que
este motivado y sobre todo a las percepciones y satisfacción del colaborador.
V. CONCLUSIONES
Con el propósito de cumplir con el objetivo general y los objetivos específicos
planteados, y una vez recopilada y analizada la información, puedo concluir lo
siguiente:
 Respecto a la hipótesis general, se determina que no existe una relación
directa entre la motivación y el desempeño laboral de los colaboradores de
la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de la Victoria, 2017; sustentamos
nuestra conclusión con el coeficiente de correlación  de Spearman (Rho =
0.070; con un Sig. (Bilateral) = 0.627; (p ≥ 0.05).
 Respecto a la primera hipótesis específica, se obtiene resultados de la
prueba de correlación de Spearman Rho = 0.004; con un nivel Sig.
(Bilateral) = 0.980; (p ≥ 0.05) por lo tanto se concluye  que no existe
relación directa entre los factores extrínsecos y el desempeño laboral de
los colaboradores de la empresa Casdel Hnos S.A. del Distrito de la
Victoria, 2017.
 Respecto al segundo objetivo específico, de determinar  la relación entre
los factores intrínsecos y el desempeño laboral, usamos la prueba de
correlación de Spearman donde (Rho = 0.120; con un Sig. (Bilateral) =
0.407;( p ≥ 0.05), lo cual siendo que la correlación es muy débil no se
considera dicha correlación, por lo tanto se concluye que no existe relación
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entre los factores intrínsecos y el desempeño laboral de los colaboradores
de la empresa Casdel Hnos S.A del Distrito de la Victoria, 2017.
VI. RECOMENDACIONES
 Se recomienda a la empresa Casdel Hnos S.A. enfocarse más en sus
colaboradores, desarrollando nuevas y mejoradas técnicas de motivación
con el objetivo de lograr colaboradores fidelizados que aportan a la
empresa más de lo que ahora hacen para obtener mejores resultados.
 Para incrementar los niveles de motivación en los factores extrínsecos se
debe: Adecuar y mejorar las condiciones ambientales de las áreas de
trabajo, suministrar todos los equipos y materiales necesarios para el
desempeño de los colaboradores, mejorar la relación con los compañeros
de trabajo, siendo el trato con respeto, así mismo mejorar el salario la cual
debe estar acorde con las funciones que realiza y ser de manera justa y
equitativa y sobre todo satisfacer las expectativas del colaborador, por
último se sugiere fidelizar a los colaboradores para que estos se sientan
seguros en su puesto de trabajo y puedan desempeñarse mucho mejor.
 Para incrementar los niveles de motivación de los factores intrínsecos se
sugiere: crear un sistema de reconocimiento por los logros alcanzados,
para estimular el esfuerzo y la dedicación en la actividad que desempeña el
colaborador por lo tanto, se sugiere continuar con las actividades
existentes e implementar otras que incentiven las relaciones
interpersonales con los supervisores y compañeros, tales como: festejo de
cumpleaños, almuerzos, eventos deportivos, concursos o un aumento de
salario; también se debe establecer con mayor precisión las funciones y
responsabilidades que tiene cada colaborador en cada área; brindando
mejores oportunidades de crecimiento para alcanzar mejores puestos
dentro de la empresa por ejemplo agregar línea de carrera y por último se
sugiere capacitar constantemente con el objetivo de crecer personalmente
y profesionalmente.
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 En el caso de desarrollar una investigación similar a esta se debe aplicar la
misma metodología y considerar el mismo instrumento lo cual servirá  para
corroborar los resultados de correlación y así poder llegar a conclusiones
iguales o diferentes según sea el caso de cada empresa.
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N° 1 Cuestionario de Motivación
El presente cuestionario sirve para medir la Motivación y está orientado a los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A.  A continuación encontrará una serie de preguntas, cada una con sus
opciones de respuestas, por favor lea atentamente y responda la opción que usted considere la
más indicada.
Indicaciones:
 Marcar cada uno de los recuadros según Ud. Crea conveniente.
 El cuestionario es totalmente anónimo.
 Responder cada una de las preguntas planteadas.













1. Las condiciones ambientales del área donde trabaja
las considera agradables.
2. Cuenta usted con los equipos y materiales  necesarios
para el desempeño de sus labores.
Relación con el supervisor
3. Tiene una buena comunicación con su supervisor.
Relaciones con los compañeros
4. Mantiene buenas relaciones con sus compañeros de
trabajo.
5. Es tratado con respeto por la gente con la que
trabaja.
Salario o remuneración
6. El salario que recibe satisface sus expectativas.
7. El salario que recibe está acorde con las funciones que
realiza.
Estatus
8. Su trabajo le ha permitido lograr un mejor estatus.
Políticas de la empresa







10. Las políticas de la empresa se practican con igualdad
con todos los trabajadores.
Seguridad laboral
11. En su empresa se preocupan por su seguridad e
integridad.














13. Mis jefes y supervisores reconocen mis logros en el
desarrollo de mis funciones laborales.
14. Sus logros le proporcionan una importante sensación
de auto respeto.
15. Considera que los beneficios  e incentivos que
ofrecen en su trabajo son los adecuados.
Reconocimiento
16. Recibe algún tipo de reconocimiento por los
objetivos alcanzados.
17. Los reconocimientos y premios son distribuidos en
forma justa.
18. El trabajo que realiza es valorado por mi jefe
inmediato.
Trabajo en sí
19. El trabajo que desempeña es de acuerdo a su
especialidad.
20. Su  trabajo actual y sus responsabilidades están
claramente definidos.
21. Le agrada el trabajo que realiza.
Responsabilidad
22. La empresa le brinda la oportunidad de asumir
cargos de responsabilidad según sus logros.
23. Recibe capacitaciones para conocer sus
responsabilidades dentro de las actividades que
realizará.
24. Cumple de manera eficiente sus responsabilidades
asignadas por la empresa.
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Avance en la carrera
25.  Siente usted que  en su trabajo  existen
oportunidades para alcanzar mejores puestos.
26. Tiene usted la oportunidad de hacer línea de carrera
en la empresa.
27. Su jefe inmediato le motiva constantemente para
brindarle un ascenso dentro de mi área.
Crecimiento personal
28. Se siente motivado cuando la empresa dicta cursos
para su crecimiento personal.
29. Cree usted que ha llegado a su máximo potencial en
el puesto que desempeña.
30. Cuenta con las oportunidades de crecimiento dentro
de su área de trabajo.
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N° 2 Cuestionario de Desempeño laboral
A continuación encontrara una serie de preguntas, cada una con sus opciones de respuestas, por
favor lea atentamente las preguntas, y responda para cada pregunta la opción que usted
considere la más indicada.
Indicaciones:
Marcar cada uno de los recuadros según Ud. Crea conveniente.
El cuestionario es totalmente anónimo.
Responder cada una de las preguntas planteadas.














1. Usted acata órdenes y respeta a su jefe inmediato.
Actitud cooperativa
2.  Apoya a sus  compañeros en las labores de la empresa.
3. Colabora espontáneamente cuando hace falta.
Iniciativa
4. Maneja situaciones imprevistas y aporta ideas en su centro
de trabajo.
5. Puede emprender sus actividades, sin esperar que se lo
indiquen.
Responsabilidad
6. Cumple con el horario establecido y registro puntual.
7. Asume con responsabilidad las tareas asignadas por el jefe
inmediato.
Habilidad de seguridad
8. Respeta las medidas de seguridad establecidas por la
empresa.
Discreción
9. Es cuidadoso y usa adecuadamente la información de la
empresa.
Presentación personal









11. Se siente comprometido con su empresa
12. Demuestra interés en mejorar constantemente su trabajo.
Creatividad
13. Ante la falta de algún material es usted creativo para
culminar la tarea.
14. Aporta  usted ideas innovadoras para la mejora de la
empresa.
Capacidad de realización
15. Cuenta usted con las habilidades necesarias para resolver













16. Tiene los conocimientos necesarios para cumplir con sus
funciones.
17. Aplica las destrezas y los conocimientos necesarios para el
cumplimiento de las actividades y funciones asignadas.
18. Conoce usted en la totalidad los procesos de su puesto de
trabajo.
Calidad
19. Realiza su trabajo de manera eficiente y eficaz.
20. No comete muchos errores en su trabajo.
Cantidad
21. Trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral.
22. Produce más de lo exigido y antes del tiempo planificado.
Exactitud
23. La exactitud con que realiza sus labores se considera
satisfactoria.
24. Administra sus tiempos de modo que cumple con sus tareas
diarias.
Trabajo en equipo
25. En el equipo todos se ayudan y apoyan para resolver los
problemas.
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26. Cuando se requiere hacer un trabajo en equipo, a usted le
gusta cooperar.
27. Recibe apoyo por parte de compañeros que tienen más
conocimientos y experiencia laboral.
Liderazgo
28.- Considera usted que su jefe es un líder.
29.- Es usted motivado constantemente por su líder.
30. Considera usted que su líder posee los conocimientos
indicados para el manejo de su equipo de trabajo.
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PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL
 PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS
MATRIZ DE CONSISTENCIA
MOTIVACIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA CASDEL HNOS S.A. DEL DISTRITO - LA VICTORIA,2017.
Indicadores Ítems
Condiciones laborales
Relación con el supervisor













































¿Qué relación  existe entre los
factores  intrínsecos  y el
desempeño laboral de los
colaboradores  de  la empresa
Casdel Hnos S.A. del Distrito de la
Victoria, 2017?
Determinar  la relación entre los
factores  extrínsecos  y el
desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa
Casdel Hnos S.A. del Distrito de
la Victoria, 2017.
 Determinar  la relación entre
los factores intrínsecos y el
desempeño laboral  de los
colaboradores de la empresa
Casdel Hnos S.A. del Distrito de
la Victoria, 2017.
 Existe relación entre los factores
extrínsecos  y el desempeño
laboral de los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A del
Distrito de la Victoria, 2017.
Existe relación entre los factores
intrínsecos  y el desempeño
laboral de  los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A del











  Existe relación entre la
motivación y el desempeño
laboral de los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A. del
Distrito de la Victoria ,2017.
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicos
¿Qué relación existe entre los
factores extrínsecos  y el
desempeño laboral de los
colaboradores de la empresa
Casdel Hnos S.A. del Distrito de la
Victoria ,2017?
¿Qué relación existe entre la
motivación y el desempeño laboral
de los colaboradores de la
empresa Casdel Hnos S.A del
Distrito de la Victoria 2017?
Determinar la relación existente
entre la motivación y el
desempeño  laboral de los
colaboradores de la empresa


























N° 5 Tabla de Especificaciones
Variable 1: Motivación



































Variable 2: Desempeño Laboral























































Colaboradores que consideran que la
motivación es regular, también indican
que el desempeño es regular en un 10% y
colaboradores que consideran que la
motivación es buena, tienen un
desempeño bueno en un 48%.
Factores
extrínsecos
Bueno 50% , 3ro/3
y Regular
50%,2do/3
Colaboradores que consideran que los
factores extrínsecos son regulares tienen
un desempeño regular en un 8% y
colaboradores que consideran que los
factores extrínsecos son buenos, tienen






Colaboradores que consideran que los
factores intrínsecos son regulares, tienen
un desempeño regular en un 10% y
colaboradores que consideran que los
factores intrínsecos es buena, tienen un






Fuente: Elaboración del autor en Base de datos de la Investigación
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N° 7 Matriz de evidencias externas para la discusión
Variables: Motivación y Desempeño laboral
Autor(Año) Hipótesis Prueba estadística
Robalino
(2013)
La motivación incide en el desempeño
laboral de los colaboradores del área
operativa del gobierno municipal  del
cantón Santiago de Pillaro, provincia del
Tungurahua.





El grado de motivación, es predictor del
nivel desempeño laboral de los






Existe una diferencia significativa en el
grado de motivación de los empleados
del Instituto de la Visión en México,
según el nivel académico y el área de
trabajo.
Prueba de análisis de
varianza factorial
F (p = 0.228 > .05)
Existe una relación significativa entre el
grado motivación de los empleados del
Instituto de la Visión en México y el
tiempo de servicio.
R de Pearson
r = 0.052 ,Sig.(bilateral)=
0.508;
(p >.05)
Existe una diferencia significativa en el
grado de motivación de los empleados
del Instituto de la Visión en México,
según su género, edad y tipo de empleo.
Prueba de análisis de
varianza factorial
F (p = 0.355 >0 .05)
Existe una diferencia significativa en el
nivel de desempeño laboral de los
empleados del Instituto de la Visión en
México, según el nivel académico y el
área de trabajo.
Prueba de análisis de
varianza factorial
F (p = 0.302>0.05)
Existe una relación significativa entre el
nivel de desempeño laboral de los
empleados del Instituto de la Visión en
México y el tiempo de servicio.
R de Pearson
r = 0.113 ,
Sig.(bilateral)= 0.148;
(p >.005)
Existe una diferencia significativa en el
nivel de desempeño laboral de los
empleados del Instituto de la Visión en
México según su género, edad y tipo de
empleo.
Prueba de análisis de
varianza factorial




Los factores motivacionales se relacionan significativamente con el
desempeño laboral
La aceptación e integración social, se
relacionan significativamente con el
desempeño laboral.
r de Pearson
= 0.08519 r = en el
nivel de 0.005 para
100 grados de libertad
= 0.2540
El reconocimiento social, se relaciona
significativamente con el desempeño
laboral.
r de Pearson
= 0.07037 r = en el
nivel de 0.005 para
100 grados de libertad
= 0.2540
La autoestima/auto concepto, se
relaciona significativamente con el
desempeño laboral.
r de Pearson
= 0.07738 r = en el
nivel de 0.005 para 100
grados de libertad =
0.2540
El autodesarrollo, se relaciona
significativamente con el desempeño
laboral.
r de Pearson
= 0.00283 r = en el
nivel de 0.005 para 100
grados de libertad
= 0.2540
El poder, se relaciona significativamente
con el desempeño laboral.
r de Pearson
= 0.03482 r = en el
nivel de 0.005 para
100 grados de libertad
= 0.2540
La seguridad, se relaciona
significativamente con el desempeño
laboral.
r de Pearson
= 0.03614 r = en el





La motivación guarda relación con el
desempeño laboral de los Trabajadores
de la Municipalidad Distrital de
Chaclacayo, en el 2013.
Tau_b de Kendal
nivel de correlación de
0.262; Sig.(bilateral)=
0.022( p ≤ 0.05)
La motivación intrínseca guarda relación
con el desempeño laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo en el 2013.
Tau_b de Kendal
nivel de correlación de
-0,052; Sig.(bilateral)=
0.650 ( p >0.05)
La motivación extrínseca guarda relación
con el desempeño laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo en el 2013.
Tau_b de Kendal




La motivación trascendental guarda
relación con el desempeño laboral de los
Trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Chaclacayo en el 2013.
Tau_b de Kendal





La motivación se relaciona directamente
con el desempeño laboral del personal




= 0.000; (p≤ 0.05)
Existe relación significativa entre la
dimensión intensidad y la participación
laboral en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015.
Rho de Spearman
Rho=0.245,Sig.(bilateral)
= 0.011; (p≤ 0.05)
Existe relación significativa entre la
dimensión dirección con la formación de
desarrollo profesional en el Hospital





Existe relación significativa entre la
dimensión persistencia con el ambiente
de trabajo en el Hospital Hugo Pesce
Pescetto de Andahuaylas, 2015.
Rho de Spearman
Rho=0.283,Sig.(bilateral)




La motivación incide significativamente
en el desempeño laboral del Banco
Interbank, Tiendas en Huacho, periodo
2014
Chi cuadrado X2 =
62,747; Sig. (bilateral) =
0.000;        (p ≤ 0.05)
Los factores higiénicos inciden
significativamente en el desempeño
laboral del Banco lnterbank, Tiendas en
Huacho.
Chi cuadrado X2 =
72,368; Sig. (bilateral) =
0.000;        (p ≤ 0.05)
Los factores motivacionales inciden
significativamente en el desempeño
laboral del Banco lnterbank, Tiendas en
Huacho.
Chi cuadrado X2 =
90,607; Sig. (bilateral) =




Existe relación entre la motivación y el
desempeño laboral de los colaboradores
de la empresa Casdel Hnos S.A. del
Distrito de la Victoria ,2017.
Rho de Spearman
Rho=0.070,Sig.(bilateral )
= 0.627; (p> 0.05)
Existe relación entre los factores
extrínsecos  y el desempeño laboral de
los colaboradores de la empresa Casdel
Hnos S.A del Distrito de la Victoria, 2017.
Rho de Spearman
Rho=0.004,Sig.(bilateral)
= 0.980; (p> 0.05)
Existe relación entre los factores
intrínsecos  y el desempeño laboral de
los colaboradores de la empresa Casdel
Hnos S.A del Distrito de la Victoria, 2017.
Rho de Spearman
Rho=0.120,Sig.(bilateral)
= 0.407; (p> 0.05)
Fuente: Elaboración del autor en Base de datos de la Investigación
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N°8 Carta de Autorización
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N° 10  Acta de aprobación de originalidad de tesis
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1.000 .765** .904** .004
Sig.
(bilateral) .000 .000 .980







.765** 1.000 .955** .120
Sig.
(bilateral) .000 .000 .407





.904** .955** 1.000 .070
Sig.
(bilateral) .000 .000 .627







.004 .120 .070 1.000
Sig.
(bilateral) .980 .407 .627
N 50 50 50 50







Recuento 5 16 21
% del total 10.00% 32.00% 42.00%
BUENO
Recuento 5 24 29
% del total 10.00% 48.00% 58.00%
Total
Recuento 10 40 50
% del total 20.00% 80.00% 100.00%
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Tablas cruzadas
Resumen de procesamiento de casos
Casos
Válido Perdidos Total














LABORAL(COD 50 100.0% 0 0.0% 50 100.0%
FACTORES EXTRINSECOS (COD*DESEMPEÑO







REGULAR Recuento 4 21 25
% del total 8.0% 42.0% 50.0%
BUENO Recuento 6 19 25
% del total 12.0% 38.0% 50.0%
Total Recuento 10 40 50
% del total 20.0% 80.0% 100.0%








REGULAR Recuento 5 17 22
% del total 10.0% 34.0% 44.0%
BUENO Recuento 5 23 28
% del total 10.0% 46.0% 56.0%
Total Recuento 10 40 50


























































































































1.000 .502** .133 .349* .407** .214 .268 .326* .181 .233 .259 .392** -.122
Sig.
(bilateral)
.000 .359 .013 .003 .136 .060 .021 .208 .103 .069 .005 .399




.502** 1.000 .205 .319* .214 .152 .182 -.012 .166 .273 .267 .465** -.160
Sig.
(bilateral)
.000 .154 .024 .135 .291 .205 .936 .248 .055 .061 .001 .266




.133 .205 1.000 .570** .457** .287* .364** .319* .299* .336* .329* .407** .124
Sig.
(bilateral)
.359 .154 .000 .001 .043 .009 .024 .035 .017 .020 .003 .392




.349* .319* .570** 1.000 .292* .244 .510** .278 .495** .409** .403** .418** .050
Sig.
(bilateral)
.013 .024 .000 .040 .088 .000 .050 .000 .003 .004 .003 .732




.407** .214 .457** .292* 1.000 .257 .320* .344* .150 .224 .250 .541** -.143
Sig.
(bilateral)
.003 .135 .001 .040 .071 .023 .015 .299 .117 .080 .000 .320




.214 .152 .287* .244 .257 1.000 .650** .472** .235 .210 .188 .418** -.150
Sig.
(bilateral)
.136 .291 .043 .088 .071 .000 .001 .101 .144 .190 .002 .297




.268 .182 .364** .510** .320* .650** 1.000 .240 .305* .345* .195 .463** -.063
Sig.
(bilateral)
.060 .205 .009 .000 .023 .000 .093 .031 .014 .174 .001 .662




.326* -.012 .319* .278 .344* .472** .240 1.000 .598** .472** .441** .321* .207
Sig.
(bilateral)
.021 .936 .024 .050 .015 .001 .093 .000 .001 .001 .023 .150




.181 .166 .299* .495** .150 .235 .305* .598** 1.000 .810** .516** .408** .081
Sig.
(bilateral)
.208 .248 .035 .000 .299 .101 .031 .000 .000 .000 .003 .575




.233 .273 .336* .409** .224 .210 .345* .472** .810** 1.000 .419** .413** .048
Sig.
(bilateral)
.103 .055 .017 .003 .117 .144 .014 .001 .000 .002 .003 .740




.259 .267 .329* .403** .250 .188 .195 .441** .516** .419** 1.000 .525** .143
Sig.
(bilateral)
.069 .061 .020 .004 .080 .190 .174 .001 .000 .002 .000 .323




.392** .465** .407** .418** .541** .418** .463** .321* .408** .413** .525** 1.000 .029
Sig.
(bilateral)
.005 .001 .003 .003 .000 .002 .001 .023 .003 .003 .000 .842




-.122 -.160 .124 .050 -.143 -.150 -.063 .207 .081 .048 .143 .029 1.000
Sig.
(bilateral)
.399 .266 .392 .732 .320 .297 .662 .150 .575 .740 .323 .842










































































































































































































































































































1.000 .319* .651** .534** .523** .420** .196 .325* .272 .386** -.106 .365** .253 .421** .419** .382** .266 .491** -.013
Sig.
(bilat
.024 .000 .000 .000 .002 .173 .021 .056 .006 .464 .009 .076 .002 .002 .006 .061 .000 .927




.319* 1.000 .407** .308* .424** .342* .305* .160 .429** .640** .270 .278 .561** .400** .568** .136 .437** .483** .070
Sig.
(bilat
.024 .003 .030 .002 .015 .031 .267 .002 .000 .058 .050 .000 .004 .000 .346 .002 .000 .630
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.651** .407** 1.000 .511** .472** .496** .284* .220 .238 .463** .011 .394** .239 .395** .555** .339* .467** .447** .260
Sig.
(bilat
.000 .003 .000 .001 .000 .046 .125 .096 .001 .938 .005 .094 .005 .000 .016 .001 .001 .068
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.534** .308* .511** 1.000 .566** .531** .286* .111 .308* .431** .009 .382** .214 .365** .318* .171 .227 .376** .048
Sig.
(bilat
.000 .030 .000 .000 .000 .044 .443 .030 .002 .950 .006 .136 .009 .024 .235 .113 .007 .741
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.523** .424** .472** .566** 1.000 .570** .139 .224 .442** .534** .054 .301* .191 .534** .477** .051 .254 .451** .266
Sig.
(bilat
.000 .002 .001 .000 .000 .335 .117 .001 .000 .709 .033 .184 .000 .000 .725 .075 .001 .061
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient




.002 .015 .000 .000 .000 .007 .076 .036 .006 .714 .060 .041 .006 .000 .307 .000 .001 .509
Coefi
cient
.196 .305* .284* .286* .139 .376** 1.000 .318* .406** .404** .049 .211 .309* .096 .297* .368** .515** .216 .039
Sig.
(bilat
.173 .031 .046 .044 .335 .007 .025 .003 .004 .734 .141 .029 .505 .037 .008 .000 .133 .787
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.325* .160 .220 .111 .224 .253 .318* 1.000 .304* .170 .150 .294* .324* .158 .412** .345* .220 .190 -.158
Sig.
(bilat
.021 .267 .125 .443 .117 .076 .025 .032 .239 .300 .038 .022 .273 .003 .014 .124 .186 .274
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.272 .429** .238 .308* .442** .297* .406** .304* 1.000 .487** .328* .428** .559** .358* .539** .377** .399** .470** .017
Sig.
(bilat
.056 .002 .096 .030 .001 .036 .003 .032 .000 .020 .002 .000 .011 .000 .007 .004 .001 .905
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.386** .640** .463** .431** .534** .386** .404** .170 .487** 1.000 .077 .574** .443** .434** .761** .222 .536** .528** .094
Sig.
(bilat
.006 .000 .001 .002 .000 .006 .004 .239 .000 .594 .000 .001 .002 .000 .122 .000 .000 .515
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
-.106 .270 .011 .009 .054 -.053 .049 .150 .328* .077 1.000 -.001 .363** .025 .169 .159 .037 -.016 .078
Sig.
(bilat
.464 .058 .938 .950 .709 .714 .734 .300 .020 .594 .996 .010 .863 .242 .269 .797 .912 .592
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient




.009 .050 .005 .006 .033 .060 .141 .038 .002 .000 .996 .000 .006 .000 .000 .008 .001 .782




.253 .561** .239 .214 .191 .291* .309* .324* .559** .443** .363** .477** 1.000 .388** .499** .512** .490** .495** .003
Sig.
(bilat
.076 .000 .094 .136 .184 .041 .029 .022 .000 .001 .010 .000 .005 .000 .000 .000 .000 .986




.421** .400** .395** .365** .534** .385** .096 .158 .358* .434** .025 .381** .388** 1.000 .461** .174 .022 .416** .092
Sig.
(bilat
.002 .004 .005 .009 .000 .006 .505 .273 .011 .002 .863 .006 .005 .001 .228 .880 .003 .526
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.419** .568** .555** .318* .477** .485** .297* .412** .539** .761** .169 .618** .499** .461** 1.000 .285* .515** .508** .148
Sig.
(bilat
.002 .000 .000 .024 .000 .000 .037 .003 .000 .000 .242 .000 .000 .001 .045 .000 .000 .304
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.382** .136 .339* .171 .051 .147 .368** .345* .377** .222 .159 .476** .512** .174 .285* 1.000 .401** .307* -.112
Sig.
(bilat
.006 .346 .016 .235 .725 .307 .008 .014 .007 .122 .269 .000 .000 .228 .045 .004 .030 .437
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.266 .437** .467** .227 .254 .487** .515** .220 .399** .536** .037 .373** .490** .022 .515** .401** 1.000 .498** .033
Sig.
(bilat
.061 .002 .001 .113 .075 .000 .000 .124 .004 .000 .797 .008 .000 .880 .000 .004 .000 .821
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
.491** .483** .447** .376** .451** .452** .216 .190 .470** .528** -.016 .444** .495** .416** .508** .307* .498** 1.000 .014
Sig.
(bilat
.000 .000 .001 .007 .001 .001 .133 .186 .001 .000 .912 .001 .000 .003 .000 .030 .000 .923
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Coefi
cient
-.013 .070 .260 .048 .266 .096 .039 -.158 .017 .094 .078 .040 .003 .092 .148 -.112 .033 .014 1.000
Sig.
(bilat
.927 .630 .068 .741 .061 .509 .787 .274 .905 .515 .592 .782 .986 .526 .304 .437 .821 .923
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
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